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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN MODEL PENELITIAN

2.1	Tinjauan Pustaka
2.1.1	Keinginan untuk Tetap Bekerja (Intention to Stay)
Zeffane & Gul (1995) mengartikan niat adalah keinginan yang timbul dari individu untuk melakukan sesuatu. Turnover intentions diindikasikan sebagai sikap individu yang mengacu  pada hasil evaluasi mengenai kelangsungan hubungannya dengan organisasi dimana dirinya bekerja dan belum terwujud dalam bentuk tindakan pasti (Suwandi dan Indriantoro,1999).
Tingkat turnover adalah kriteria yang cukup baik untuk mengukur stabilitas 
yang terjadi di organisasi atau perusahaan tersebut, dan juga bisa mencerminkan kinerja dari organisasi. Tinggi rendahnya turnover karyawan pada organisasi mengakibatkan tinggi rendahnya biaya perekrutan, seleksi dan pelatihan yang harus ditanggung organisasi (Woods dan Macaulay, 1989).
Fishbein (1967) dan Newman (1974) menjelaskan bahwa turnover intentions menunjukkan perilaku niat untuk tetap (stay) atau meninggalkan (leave) organisasi secara konsisten berhubungan dengan perpindahan pekerjaan (turnover).
Keinginan untuk tetap (intention to stay) merupakan kebalikan dari turnover intention yang didefinisikan sebagai ketika individu berpikir, merencanakan dan ingin meninggalkan pekerjaan (Mobley, Griffeth, Tangan, dan Meglino, 1979). Keinginan untuk tetap bekerja (intention to stay) didefinisikan sebagai keinginan karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan secara jangka panjang. 
Keinginan untuk tetap bekerja mencerminkan tingkat komitmen karyawan terhadap perusahaan dan kemauan untuk tetap bekerja (Hewitt, 2004). Hal ini mengacu pada kecenderungan untuk meninggalkan, keinginan untuk berhenti, keinginan untuk tetap bekerja, komitmen perilaku dan kasih sayang (Halaby, 1986; Mueller et al, 1999).
2.1.2	Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Seperti yang didefinisikan Kreitner & Kinicki (2005) bahwa kepuasan kerja sebagai efektivitas atau respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Definisi ini mengandung pengertian bahwa kepuasan kerja bukanlah suatu konsep tunggal, sebaliknya seseorang dapat relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjaannya dan tidak puas dengan salah satu atau beberapa aspek lainnya. As'ad (2005) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, karakteristik individual, serta hubungan kelompok di luar pekerjaan itu sendiri. Handoko (2006) mengatakan bahwa kepuasan kerja sebagai respon emosional menunjukkan perasaan yang menyenangkan berkaitan dengan pandangan karyawan terhadap pekerjaannya.
Pendekatan Wexley dan Yukl (1977) berpendapat bahwa pekerjaan yang terbaik bagi penelitian-penelitian tentang kepuasan kerja adalah dengan memperhatikan baik faktor pekerjaan maupun faktor individunya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu gaji, kondisi kerja, mutu pengawasan, teman sekerja, jenis pekerjaan, keamanan kerja dan kesempatan untuk maju serta faktor individu yang berpengaruh adalah kebutuhan-kebutuhan yang dimilikinya.
Tiffin (2004) mengemukakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dan sesama pimpinan. 
Locke dan Luthans (2007) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah perasaan pekerja atau karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya, yaitu merasa senang atau tidak senang, sebagai hasil penilaian individu yang bersangkutan terhadap pekerjaannya. Herzberg (1959) di dalam teorinya Two Factors Theory mengatakan bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang berbeda serta kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu tidak merupakan suatu variabel yang kontinyu. Berdasarkan penelitian yang ia lakukan, Herzberg membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok yaitu kelompok satisfiers dan kelompok dissatisfiers. Kelompok satisfiers atau motivator adalah faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari achievement, recognition, work it self, responsibility and advancement. Herzberg mengatakan bahwa hadirnya faktor ini dapat menimbulkan kepuasan, tetapi tidak hadirnya faktor ini tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan. Sedangkan kelompok dissatisfiers adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari company policy and administration, supervision technical, salary, interpersonal relations, working conditions, job security dan status. Perbaikan terhadap kondisi atau situasi ini akan mengurangi atau menghilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak akan menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan kerja. 
Kepuasan kerja pada dasarnya adalah “security feeling” (rasa aman) dan mempunyai segi-segi sosial ekonomi (gaji dan jaminan sosial) dan sosial psikologi kesempatan untuk maju, kesempatan mendapatkan penghargaan, berhubungan dengan masalah pengawasan dan berhubungan dengan pergaulan antara karyawan dan antara karyawan dengan atasannya.
Dalam tulisannya Jewel & Siegel (1990) mengungkap bahwa kepuasan kerja merupakan sikap yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Lebih lanjut diungkap oleh Jewell & Siegel (1990) bahwa karyawan yang puas lebih menyukai situasi kerjanya dibandingkan yang tidak. Mengingat kepuasan kerja adalah sikap, dan karenanya merupakan konstruksi hipotesis sesuatu yang tidak dilihat, tetapi ada atau tidak adanya diyakini berkaitan dengan pola perilaku tertentu.
Sebagai sesuatu yang bersifat hipotesis dan karenanya tidak dapat dilihat meskipun keberadaannya diyakini, serta akan berdampak pada perilaku individu, maka batasan puas tidaknya seseorang serta bagaimana cara mengukur tingkat kepuasan tersebut bervariasi tergantung pada siapa dan kapan hal tersebut dilakukan.


Setidaknya ada tiga konsep batasan tentang kepuasan kerja menurut Jewell & Siegell (1990) yaitu :
1.	Kepuasan kerja sebagai konsep global dimaknai sebagai penilaian positif dari situasi kerja tertentu. Asumsi yang melatarbelakangi konsep ini, memiliki pelbagai aspek yang dapat diukur dari tingkat kepuasan kerja sebagai konsep global yaitu kecukupan gaji karyawan dan interaksi dengan rekan kerja.
2.	Kepuasan kerja sebagai konsep permukaan adalah hubungan antara kualitas kerja dan kepuasan kerja yaitu secara keseluruhan bagaimana kepuasan kerja yang dilakukan. Asumsi yang melatarbelakangi konsep ini, memiliki pelbagai aspek yang dapat diukur dan tingkat kepuasan kerja sebagai konsep permukaan yaitu kondisi kerja, beban kerja, dan kompensasi.
3.	Kepuasan kerja sebagai kebutuhan yang terpenuhkan adalah menekankan pada asumsi bahwa semua orang memiliki perasaan yang sama mengenai aspek tertentu dan situasi pekerjaan. Asumsi yang melatarbelakangi konsep ini, memiliki pelbagai aspek yang dapat diukur dan tingkat kepuasan kerja sebagai konsep kebutuhan yaitu rasa aman, penghargaan, dan ikhlas dalam bekerja.
Bagi Jewell & Siegell (1990) kepuasan kerja sebagai konsep global dimaknai sebagai penilaian positif dari situasi kerja tertentu, dan Jewell & Siegell (1990) menyebutnya sebagai konsep satu dimensi. Dinamakan sebagai konsep satu dimensi karena merupakan ringkasan psikologis dari semua aspek yang disukai atau tidak disukai. Selain itu, tujuan dari suatu organisasi juga dapat terwujud apabila organisasi tersebut memperhatikan kesejahteraan karyawan, mampu memberikan kepuasan kerja pada karyawan agar memiliki semangat kerja yang tinggi, serta mampu meminimalisasi faktor-faktor yang dapat menjadi pemicu terjadinya career plateau di tempat kerja. Peningkatan kepuasan kerja karyawan dapat tercapai apabila pihak perusahaan mampu mengembangkan potensi serta memperhatikan kesejahteraan para karyawannya sebagai sumber daya manusia yang bekerja sebagai penggerak sumber daya alam.
Berdasarkan konsep-konsep yang telah dikemukakan, maka kepuasan kerja adalah suatu sikap yang positif yang menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk di dalamnya upah, kondisi sosial, kondisi fisik, dan kondisi psikologis.
Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja akan dapat diketahui dengan melihat beberapa hal yang dapat menimbulkan dan mendorong kepuasan kerja sebagaimana dikemukakan Danuri (2007) sebagai berikut:
1.	Faktor psikologi merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan yang meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap kerja, bakat dan keterampilan.
2.	Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik sesama karyawan dengan atasan maupun karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya.
3.	Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya.
4.	Faktor finansial merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan karyawan meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi, dan sebagainya.
Kemudian menurut Faloppo (2008) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah sebagai berikut :
1.	Pekerjaan itu sendiri (work it self). Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan bidangnya masing-masing. Sulit tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.
2.	Atasan (supervision), atasan yang baik berarti menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa dianggap sebagai figur ayah atau ibu atau teman dan sekaligus atasannya.
3.	Teman sekerja (workers), merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara karyawan dengan atasannya dan dengan karyawan lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.
4.	Promosi (promotion), merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir selama bekerja.
5.	Gaji atau upah (pay), merupakan faktor pernenuhan kebutuhan hidup karyawan yang dianggap layak atau tidak.
Selanjutnya menurut Baron dan Greenberg (2009) bahwa terdapat tiga kategori utama hal-hal yang berhubungan dengan kepuasan kerja, yaitu (1) faktor organisasi, yaitu sistem imbalan (reward) yang meliputi promosi, kebijakan organisasi, dan kualitas pengawasan yang dirasakan karyawan; (2) faktor pekerjaan work setting, yaitu meliputi beban kerja secara keseluruhan, variasi tugas, tingkat pencahayaan, jumlah sekat di sekeliling karyawan, dan lingkungan sosial, serta (3) faktor karakteristik personal, meliputi self esteem, kepribadian, dan usia.
Faktor lain yang turut memberi pengaruh terhadap kepuasan kerja adalah nilai pekerjaan yang bersifat intrinsik dan ekstrinsik. Nilai tersebut merupakan suatu bentuk yang mempunyai hubungan dengan suatu aktivitas atau objek. Nilai pekerjaan yang bersifat intrinsik seperti yang disarankan oleh Wallace et al., (1971) yang terdiri atas tiga subskala:
1.	Kebanggaan dalam pekerjaan
Jika individu mengalami perasaan bangga terhadap pekerjaannya, maka dia akan merasa puas. Tetapi jika individu merasa kecewa atas pekerjaannya dianggap sebagai sesuatu yang membosankan dan tidak mempunyai nilai lebih bagi dirinya, maka dia merasa tidak puas.
2.	Keterlibatan kerja
Apabila individu menganggap bahwa dirinya menjadi bagian dalam anggota kelompok kerjanya, maka keterlibatan kerjanya menjadi optimal, sehingga dia merasa puas dan bangga karena menjadi bagian dalam kelompok kerjanya. Tetapi, sebaliknya jika dia mengungkap dirinya bukan merupakan bagian dalam anggota kelompok kerjanya, maka dia menganggap kurang mempunyai kepentingan untuk dapat melakukan keterlibatan kerja.
3.	Prioritas kegiatan
Seandainya individu dalam bekerja mempunyai prioritas kegiatan, maka dia dapat memfokuskan kegiatannya berdasarkan kebutuhan dan kepentingannya untuk mencapai tujuan lebih jelas. Sehingga dia merasa puas dan dia menjadi senang dan bangga. Nilai pekerjaan ekstrinsik juga merupakan imbalan (reward) yang diperoleh oleh individu atas dasar keterlibatannya dalam suatu pekerjaan. Artinya sebagai pelaku atau bertindak untuk melaksanakan tugas tersebut sangat tergantung dari imbalan yang akan diterimanya (Wallace et a1.,1971). Imbalan ini termasuk penghasilan tambahan dan asuransi kerja serta hubungan baik yang terbentuk dalam hubungan antar rekan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Menurut Jewell & Siegell (1990) mengungkap bahwa kepuasan kerja merupakan sikap yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja.
2.1.3	Keadilan Distributif
2.1.3.1	Keadilan
Pengorbanan karyawan melalui sikap kerjanya tidak terlepas dari adanya keseimbangan informasi, promosi, dan imbalan yang adil serta kenyamanan lingkungan kerja yang terjamin. Harapan atas adanya keadilan dapat berada pada keputusan dan masalah posisi karyawan dalam perusahaan seperti status dan wilayah fungsionalnya, penghargaan atas pekerjaannya, karakteristik tugas, dan hubungan kerja. Di samping itu, bagaimana berbagai keinginan karyawan terpenuhi, sikap kerja karyawan pada awalnya berangkat dari keadilan yang diberikan organisasi kepada karyawan. 
Keadilan yang diberikan tercermin pada penetapan gaji atau upah, job rotation, keputusan promosi, hingga tunjangan tambahan (fringe benefit). Apabila keadilan tersebut telah tercapai sesuai dengan harapan karyawan maka dapat mempengaruhi komitmen organisasional dan kepuasan kerja yang pada gilirannya berdampak pada sikap kerja yang diberikan karyawan terhadap organisasi. Hal ini karena karakteristik yang menyangkut sosioekonomis, nilai-nilai dan harapan individu tersebut yang mempengaruhi sikap kerja karyawan.
Sikap kerja karyawan tidak hanya terbatas berada pada masalah menanggapi adanya perencanaan dan pelaksanaan seleksi, penempatan, orientasi, pelatihan, mutasi, rotasi, dan mentoring tetapi juga dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Individu-individu yang terlibat dalam organisasi tersebut dipengaruhi oleh faktor internal dirinya dan implementasi program pengembangan karir yang diterapkan terkait dengan kelangsungan, pengembangan dan pertumbuhan organisasi itu sendiri.
Dalam rangka menjelaskan tentang keseimbangan tersebut maka teori keadilan (justice theory) akan memberikan gambaran keadilan yang diharapkan oleh karyawan dan yang ditetapkan oleh organisasi. Organizational justice menjadi sangat penting dalam rangka penelitian tentang organisasi karena melibatkan aspek keadilan di lingkup permasalahan sumber daya manusia. Pertimbangan justice merupakan tolok ukur atas pengembangan kepuasan kerja (job satisfaction) dan komitmen organisasional (organizational commitment) (Leung, 1996, Naumann, 1995). Ditekankan oleh Greenberg (1996) bahwa persepsi tentang keadilan di tempat kerja mempunyai hubungan yang erat dengan berbagai sikap dan perilaku karyawan karena menyangkut martabat, harga diri, hak, dan kehormatan karyawan itu sendiri. Jurang yang timbul akibat adanya ketidakadilan dapat menjadi sumber frustasi dan ketidakpuasan para karyawan terhadap organisasi bahkan antar karyawan sendiri.
Menurut Wooten dan Cobb (1999), teori keadilan (justice theory) mempunyai hubungan yang signifikan dalam menjelaskan tiga hal, yaitu rasa keadilan terhadap kebijakan permasalahan sumber daya manusia dan kenyataan personalia yang mempengaruhi implementasi pengembangan kinerja, rasa keadilan terhadap berbagai keputusan manajemen dan hasil kerja serta persoalan keadilan yang mempengaruhi karyawan tertentu. Keadilan harus benar-benar diwujudkan dalam berbagai aspek organisasi. Faturochman (1999) menyatakan bahwa keadilan harus diformulasikan pada tiga tingkatan, yaitu outcome, prosedur, dan sistem. Di sini penilaian keadilan tidak hanya tergantung pada besar kecilnya sesuatu yang didapat (outcome) tetapi juga pada cara menentukan dan sistem atau kebijakan di balik itu.
Akar dari teori keadilan adalah equity theory yang merupakan suatu model motivasi yang menjelaskan bagaimana seseorang memperjuangkan keadilan atau fairness dan justice dalam pertukaran sosial atau hubungan timbal balik (give and take). Justice mempunyai tiga orientasi yang mengarah pada reaksi dan interaksi terhadap organizational justice yaitu procedural justice, distributive justice, dan interactional justice. Gilliland dan Beckstein (1996) dan Wooten dan Cobb (1999) menjabarkan procedural dan distributive justice sebagai suatu bentuk keadilan atau proses keputusan dan implikasi dari hasil keputusan tersebut dalam rangka kesinambungan pelaksanaan kebijakan sumber daya manusia suatu organisasi. Sedangkan konsep interactional justice digunakan untuk mengidentifikasi dimensi keadilan yang terkait dengan persepsi hubungan antara atasan dan bawahan suatu organisasi (Ziegler, 1999). Martin dan Bennett (1996) menyatakan bahwa justice merupakan masalah sentral atas pengembangan kepuasan (satisfaction) dan komitmen (commitment).
Faturochman (1999) menyatakan bahwa penilaian atau evaluasi terhadap keadilan yang diberikan oleh organisasi berkaitan dengan harapan. Lebih jauh, harapan banyak dikaitkan dengan aspek-aspek antara lain usia, pendidikan, dan pengalaman kerja. Kesesuaian maupun kesenjangan antara harapan dan kenyataan mempunyai pengaruh terhadap penilaian keadilan. Oleh karena itu, keadilan berkaitan erat dengan struktur yang ada sehingga kriteria keadilan cenderung stabil sejalan dengan struktur yang berlaku. Kriteria keadilan tersebut meliputi : (1) konsisten dari waktu ke waktu dan satu orang ke orang lainnya, (2) tidak bias, (3) disusun berdasar data atau informasi yang akurat, (4) correctability tinggi terhadap kesalahan, (5) representatif, serta (6) berdasar standar etika dan moral. Hal ini berarti bahwa keputusan manajemen organisasi harus konsisten terhadap sumber daya manusia dan waktu, bebas dari bias, mengacu pada informasi yang akurat, terbuka untuk dapat diperbaiki serta berdasarkan pada moral dan standar etika yang berlaku.
Dari ketiga orientasi keadilan yang ada dalam organisasi, penelitian ini fokus pada keadilan distributif. Hal ini didasarkan bahwa, keadilan akan terlaksana bilamana hal-hal yang sama diperlakukan secara sama dan hal-hal yang tidak sama secara tidak sama. Artinya, seseorang harus memperoleh imbalan yang sebanding dengan pengorbanannya.
2.1.3.2	Keadilan Distributif
Keadilan distributif merupakan suatu bentuk keadilan yang didasarkan pada hasil keputusan yang berbasis pada kesamaan (Gilliland, 1996). Keberadaan keadilan distributif akan dikaitkan dengan interaksi antar dimensi procedural justice. Distributive justice mempunyai kecenderungan untuk memfokuskan pada bagaimana karyawan merasa mendapat keadilan atas adanya kebijakan organisasi yang mereka terima dan memberikan reaksi atas persepsi keadilan tersebut. Penghargaan (reward) dan kesempatan yang datang seperti promosi, keinginan yang tinggi untuk mendapatkan kesempatan pengembangan, memilih program pelatihan merupakan contoh dari aplikasi yang relevan untuk keadilan ini. Oleh karena distributive justice menekankan pada apa yang harus didistribusikan dalam program-program yang berkaitan dengan sumber daya manusia maka seringkali disebut sebagai programme justice (Wooten dan Cobb, 1999).
Model pendistribusian ini dikaitkan dengan evaluasi yang lebih spesifik yaitu secara detail melalui implikasi dan pelaksanaan atas sistem, pimpinan, dan institusi di lapangan. Evaluasi ini memiliki relevansi yang erat dengan outcome berupa aspek kepuasan. Tang dan Baldwin (1996) menekankan bahwa keadilan distributif berhubungan dengan pencapaian akhir keputusan atau content of fairness. Pada bagian di atas telah disebutkan bahwa problematika keadilan akan berujung pada kepuasan dan komitmen. Martin dan Bennett (1996) menekankan bahwa distribusi memiliki kedekatan dengan kepuasan.
Fokus penelitian McFarlin dan Sweeney (1996) tentang distributif bertalian dengan personnel outcome. Keadilan ini menjelaskan tentang reaksi para karyawan mengenai perspektif implikasi atas suatu kebijakan semata-mata (outcome oriented).
Karyawan akan merasa lebih nyaman pada saat melakukan penilaian atas suatu pelaksanaan kebijakan apabila prosedurnya dilaksanakan secara adil. Penerapan kebijakan yang kurang peka atau tidak konsisten terhadap kepentingan karyawan akan menghasilkan penilaian atau penafsiran perspektif negatif atau rendah oleh karyawan tentang keadilan distribusi. Secara normatif karyawan akan mendukung keluaran yang menguntungkan bagi para karyawan itu sendiri ketika mereka merasakan bahwa prosedur pembuatan keputusan dilaksanakan secara adil oleh manajemen dan pimpinan organisasi.
Greenberg (1996) menyatakan bahwa orientasi keadilan distributif merupakan suatu pendekatan yang mempunyai fokus pada masalah hasil atau keluaran (outcome) yaitu bagaimana pembuat kebijakan mengalokasikan hasil keputusannya dan bagaimana obyek atau penerima memberikan reaksi terhadap pelaksanaan distribusi hasil keputusan tersebut. Hal ini berarti bahwa keadilan distributif dapat memperlihatkan prediksi persepsi karyawan dalam menerima keadilan suatu kebijakan organisasi. Ditekankan oleh Greenberg (1996) bahwa hasil akhir dari pelaksanaan suatu keputusan lebih penting dibandingkan dengan makna hasil keputusan manajemen itu sendiri.
2.1.4	Career Plateau
Karier (career) merupakan istilah teknis dalam administrasi personalia. Karier adalah semua pekerjaan atau jabatan yang dimiliki atau dipegang selama kehidupan kerja seseorang. Untuk meniti karir, seorang karyawan harus atau memenuhi persyaratan tertentu guna mendukung peningkatan karirnya. Keberhasilan karir seseorang dipengaruhi oleh hal-hal sebagai berikut: (1) Pendidikan formal, (2) Pengalaman kerja, (3) Sikap atasan, (4) Prestasi kerja, (5) Bobot pekerjaan, (6) Lowongan jabatan, dan (7) Produktivitas kerja.
Allen (1997) mendefinisikan career plateau sebagai adanya kesempatan promosi lebih jauh dalam karir. Sedangkan Fieldman dan Weitz (1988) mendefinisikan career plateau sebagai kemungkinan untuk tidak menerima penugasan yang meningkatkan tanggung jawab.
Lee (2003) berpendapat bahwa karyawan yang mengalami mobilitas karir akan berpikir bahwa majikan mereka menyangkal karir mereka. Mereka kehilangan semangat mereka ketika mereka terus bekerja dalam pekerjaan yang sama selama jangka waktu yang panjang. Jenjang karir juga terhubung dengan sejumlah hasil kerja negatif seperti kurangnya kepuasan kerja, komitmen kerja, meningkatkan tingkat keinginan berpindah, dan menciptakan menurunnya kreativitas.
Organisasi harus mengelola dan merencanakan manajemen karir bagi karyawan secara profesional, karena ini adalah proses individu untuk mengembangkan wawasan diri dan lingkungannya, merumuskan tujuan karir, strategi, dan memperoleh umpan balik kemajuan karir, organisasi seharusnya mengelola praktik orientasi karir yang membantu karyawan mengembangkan keterampilan baru atau memperbaiki yang lama, membuat sebuah pekerjaan, dan pilihan karir dan mempersiapkan mereka untuk tingkat yang lebih tinggi dan tanggung jawab dalam organisasi (Sacke, William & Fredenberger, 2007).
Suatu organisasi mutlak harus mempunyai tujuan yang jelas. Perumusan tujuan harus didasarkan pada perencanaan yang matang sebab dari tujuan organisasi inilah akan dapat ditentukan oleh: (1) Besar kecilnya misi organisasi, (2) Berat ringannya tugas pekerjaan, (3) Spesifikasi pekerjaan yang perlu dirumuskan, (4) Jenis kelompok pekerjaan yang perlu disusun, serta (5) Kuantitas dan kualitas personel yang diperlukan.
Oleh karena itu, karyawan yang berpengalaman beranggapan bahwa organisasi tidak menentukan jenjang karir, mungkin mereka berpikir bahwa organisasi telah meninggalkan karir mereka. Karyawan kehilangan semangat mereka ketika mereka terus bekerja dalam pekerjaan yang sama selama jangka waktu yang panjang. Jenjang karir sering dikaitkan seperti kurangnya kepuasan karir dan kepuasan kerja, serta peningkatan tingkat keinginan berpindah.
Schein (1971) mendefinisikan bahwa pergerakan karir dalam sebuah organisasi dapat vertikal, radikal, atau melingkar. Pergerakan vertikal dapat berupa ke atas atau ke bawah. Keberhasilan dapat diukur dengan pencapaian tingkat artikular hirarkis. Pengembangan pribadi dapat diukur dengan sebuah crossing horizontal perbatasan fungsional atau dengan mengubah isi dari setiap bekerja dengan memperoleh kualifikasi. Dengan kata lain, definisi jenjang karir ini lebih baik dan didefinisikan sebagai titik di mana mobilitas karir masa depan termasuk bergerak baik ke atas dan lateral (Nachbagauer & Ricdi, 2002).
Ferrence et. al. (1997) menetapkan model karir manajerial yang menggambarkan keadaan karir seseorang berdasarkan kinerja saat ini dan kemungkinan promosi di masa depan. Menurut Bardwick (1986) menyatakan bahwa kejenuhan karir merupakan kondisi yang wajar dan fase yang pasti akan dialami juga oleh setiap individu dalam perkembangan karirnya (bukan kondisi permanen).
Bardwick (1986) juga berpendapat bahwa seseorang mungkin mengalami dua bentuk career plateau yaitu struktural (hirarki) dan job content. Career plateau hirarki terjadi ketika seseorang mempunyai kesempatan kecil untuk pergerakan vertikal ke atas dalam organisasi sedangkan job content plateauing terjadi ketika seseorang tidak lagi tertantang oleh pekerjaan atau oleh tanggung jawab pekerjaan.

2.2	Penelitian Terdahulu




Sumber Penelitian	Variabel yang Diteliti	Teknik Analisis	Hasil Penelitian
Wickramasinghe dan Jayaweera (2010)	Variabel Bebas:Hierarchical plateauJob content plateauSupervisory career plateauVariabel Terikat:Career satisfaction	Regresi	Hierarchical plateau dan job content plateau terbukti tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Hasmarini dan Yuniawan (2008)	Variabel Bebas:Keadilan proseduralKeadilan distributifVariabel Terikat:Kepuasan kerjaKomitmen afektif	Path analysis	Keadilan distributif terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kadarudin dan Mardiana (2012)	Variabel Bebas:Keadilan proseduralKeadilan distributifKeadilan interaksionalVariabel Terikat:Kepuasan kerja	Regresi 	keadilan distributif terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Mudor dan Tooksoon (2011)	Variabel Bebas:SupervisionJob trainingPay practiceVariabel Terikat:Kepuasan kerjaTurnover	Regresi	Keadilan distributif terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
Wulani, Lindawati, dan Suhartatik (2008)	Variabel Bebas:Perencanaan karirHierarchical plateauJob content plateauVariabel Terikat:Career plateauKepuasan kerjaKepuasan karirKomitmen continuanceKomitmen afektifKinerja	SEM	job content plateau terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja sedangkan hierarchical plateau tidak terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Tremblay, Roger, dan Toulouse (1995)	Variabel Bebas:Career plateauSubjective plateauVariabel Terikat:Career satisfactionJob satisfactionTurnover intention	Regresi	subjective plateau terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja.
Lee (2002)	Variabel Bebas:Objective plateauSubjective plateauVariabel Terikat:KepuasanIntention to quit	Regresi	Career plateau terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.Career plateau tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.
Pareke (2004)	Variabel Bebas:Komitmen afektifKomitmen kontinuanKomitmen normatifVariabel Terikat:Keadilan distributifKeadilan proseduralKepuasan kerjaKeinginan berpindah	Regresi 	Kepuasan kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan berpindah.Keadilan distributif terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan berpindah.
Shahzad, et al (2011)	Variabel Bebas:Objective plateauSubjective plateauVariabel Terikat:KepuasanIntention to quit	SEM	Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.Career plateau tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.
Mbah dan Ikemefuna (2012)	Variabel Bebas:Kepuasan kerjaVariabel Terikat:Intention to quit	Regresi	kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
Nasution (2009)	Variabel Bebas:Kepuasan kerjaVariabel Terikat:Intention to quit	Regresi 	kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

2.3	Hubungan antar Variabel
2.3.1	Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Kepuasan Kerja
Pada kenyataannya efektivitas dan produktivitas organisasi sangat dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Sebaliknya ketidakpuasan kerja akan menimbulkan penurunan semangat dan gairah kerja (Nitisemito, 1992). Menurut Greenberg (1996) kepuasan kerja merupakan salah satu dimensi perilaku kerja yang dipengaruhi oleh keadilan organisasional (Folger dan Konovsky, 1989; Moorman, 1991). Sementara kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan hal yang sangat esensial bagi sebuah organisasi, karena kepuasan kerja sangat berhubungan dengan persepsi para karyawan di dalamnya. Salah satu gejala yang paling meyakinkan dari rusaknya kondisi dalam suatu organisasi adalah rendahnya kepuasan kerja.
Pengujian pengaruh keadilan distributif terhadap kepuasan kerja telah dilakukan oleh Hasmarini dan Yuniawan (2008) yang menunjukkan bahwa keadilan distributif terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Kadarudin dan Mardiana (2012) juga menunjukkan bahwa keadilan distributif terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Studi yang dilakukan oleh Mudor dan Tooksoon (2011) juga menunjukkan bahwa keadilan distributif dalam kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Mengacu pada uraian di atas maka hipotesis yang dikembangkan adalah sebagai berikut:
H1:	Keadilan distributif berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
2.3.2	Pengaruh Career Plateau terhadap Kepuasan Kerja
Menurut Robert et al (2002) perencanaan karir terpusat pada individu lebih memfokuskan pada karir pribadi dari pada kebutuhan organisasi. Ketika di tengah proses merencanakan karirnya mengalami career plateau sedikit banyak mempengaruhi kinerjanya. Sedangkan kepuasan kerja merupakan sikap yang mencerminkan seberapa baik orang suka atau tidak suka terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan emosi yang menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan seseorang. Dengan demikian jelaslah bahwa career plateau memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karena terjadinya career plateau dapat menyebabkan seseorang menjadi tidak suka terhadap pekerjaannya sehingga berdampak pada kepuasan kerja yang rendah.
Penelitian yang dilakukan oleh Wickramasinghe dan Jayaweera (2010) memisahkan career plateau menjadi hierarchical plateau dan job content plateau untuk diuji pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. Hasil studi tersebut menunjukkan bahwa hierarchical plateau dan job content plateau terbukti tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Demikian pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Wulani (2006) menunjukkan bahwa career plateau tidak terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Sedangkan Studi Wulani, Lindawati, dan Suhartatik (2008) yang membagi career plateu menjadi job content plateau dan hierarchical plateau diuji pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa job content plateau terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja sedangkan hierarchical plateau tidak terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Demikian pula pada penelitian Tremblay, Roger, dan Toulouse (1995) membuktikan bahwa subjective plateau terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula dengan studi yang dilakukan oleh Lee (2002) menunjukkan bahwa career plateau terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Chang (2003) mengkaitkan career plateau dengan sejumlah dampak negatif yang salah satunya adalah kepuasan kerja.
Mengacu pada uraian di atas maka hipotesis yang dikembangkan adalah sebagai berikut:
H2:	Career plateau berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja
2.3.3	Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intention to Stay
Kepuasan kerja seseorang ditentukan oleh perbedaan antara semua yang diharapkan dengan semua yang dirasakan dari pekerjaan atau semua yang diterimanya secara aktual. Kepuasan kerja ditemukan menjadi variabel intervening dalam hubungan antara karakteristik lingkungan dan pribadi dengan komitmen organisasional (Lum et al., 1998), dan diyakini sebagai salah satu determinan utama tingkat perputaran karyawan dalam organisasi (Good et al., 1996).
Menurut Witt dan Nyee (1992), sebagian besar penelitian di bidang kepuasan kerja karyawan didasarkan pada dua asumsi dasar. Pertama, kepuasan kerja merupakan determinan potensial untuk memprediksi tingkat absensi, perpindahan, kinerja, dan perilaku di luar peran kerja resmi karyawan (extra role behavior). Kedua, bahwa anteseden-anteseden utama sikap kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh kemampuan yang dimiliki manajemen perusahaan. Bukti-bukti empiris menyajikan kesimpulan bahwa kepuasan kerja seseorang secara positif mempengaruhi komitmen organisasional (Clugston, 2000; Levy dan William, 1998; Lum et al., 1998; Russ dan McNelly, 1995; Vanderberg dan Lance, 1992), ketidakhadiran (Golberg dan Waldman, 2000), kepuasan hidup (Judge dan Watanabe, 1993), motivasi (Igalens dan Roussel, 1999), dan keinginan berpindah (Clugston, 2000; Golberg dan Waldman, 2000; Russ dan McNelly, 1995).
Penelitian yang dilakukan oleh Pareke (2004) menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan berpindah. Demikian pula dengan studi yang telah dilakukan oleh Mudor dan Tooksoon (2011), Shahzad et al (2011) dan Mbah dan Ikemefuna (2012) membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
Sedangkan pada penelitian yang dilakukan oleh Nasution (2009) pada variabel kepuasan kerja dan turnover intention menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Mengacu pada uraian di atas maka hipotesis yang dikembangkan adalah sebagai berikut:
H3:	Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap intention to stay
2.3.4	Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Intention to Stay
Teori keadilan distributif menyatakan bahwa individu-individu dalam organisasi akan mengevaluasi distribusi hasil-hasil organisasional dengan memperhatikan beberapa aturan distribusi, yang paling sering digunakan adalah hak menurut kewajaran atau keadilan (Gilliland, 1993).
Equity Theory menyatakan bahwa manusia dalam hubungan-hubungan sosialnya berkeyakinan bahwa imbalan organisasional harus didistribusikan sesuai dengan tingkat kontribusi individual (Cowherd dan Levine, 1992). Keadilan distributif berhubungan dengan keseimbangan-keseimbangan antara masukan-masukan (misalnya skill) yang mereka berikan, dengan hasil-hasil organisasional (misalnya gaji) yang mereka terima. Pada saat individu-individu dalam organisasi mempersepsikan bahwa rasio masukan terhadap imbalan yang mereka terima seimbang, mereka merasakan adanya kewajaran, yang pada gilirannya mengindikasikan adanya keadilan distributif (Cowherd dan Levine, 1992).
Persepsi karyawan tentang adanya ketidakseimbangan antara masukan-masukan yang mereka berikan dengan hasil-hasil yang mereka terima akan menghasilkan emosi negatif, yang pada gilirannya akan memotivasi karyawan untuk mengubah perilaku, sikap dan kepuasan mereka (Gilliland, 1993). Manakala seseorang mempersepsikan adanya ketidakseimbangan antara masukan dan imbalan, maka mereka akan berusaha menguragi kekecewaan mereka dengan 3 (tiga) cara : Pertama, mereka mungkin akan mengubah baik persepsi mengenai masukan-masukan yang diberikan, maupun persepsi mereka tentang imbalan-imbalan yang diterima. Kedua, mereka akan berusaha untuk mengubah masukan-masukan dan imbalan-imbalan aktual, misalnya dengan menurunkan usaha yang dikerahkan dalam pekerjaan atau menuntut kenaikan gaji. Ketiga, anggota-anggota organisasi dapat mengakhiri ketidakseimbangan tersebut dengan cara meninggalkan organisasi (Cowherd dan Levine, 1992).
Penelitian yang telah dilakukan oleh Pareke (2004) menunjukkan bahwa keadilan distributif terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan berpindah. 
Mengacu pada uraian di atas maka hipotesis yang dikembangkan adalah sebagai berikut:
H4:	Keadilan distributif berpengaruh positif terhadap intention to stay
2.3.5	Pengaruh Career Plateau terhadap Intention to Stay
Studi yang dilakukan oleh Prasadini dan Herath (2013) pada variabel pengembangan karir dan intention to stay menunjukkan adanya hubungan positif yang cukup kuat dan signifikan antara pengembangan karir dengan intention to stay.
Hasil studi yang dilakukan oleh Lee (2002) dan Shahzad et al (2011) menunjukkan bahwa career plateau tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, artinya meskipun responden mengalami tingkat kejenuhan dalam karir maka hal itu tidak serta merta mempengaruhi responden untuk mengundurkan diri dari pekerjaan.
Sedangkan pada studi yang dilakukan oleh Stout et al (1988), Heilmann, Holt dan Rilovick (2008) dan Lentz (2004) menunjukkan bahwa seorang karyawan yang mengalami career plateau baik secara hirarki maupun job content akan memiliki kecenderungan yang lebih besar untuk melakukan turnover. Chang (2003) dan Ongori dan Agolla (2009) juga mengkaitkan career plateau dengan sejumlah dampak negatif yang salah satunya adalah turnover intention. 
Mengacu pada uraian di atas maka hipotesis yang dikembangkan adalah sebagai berikut:
H5:	Career plateau berpengaruh negatif terhadap intention to stay
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